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El propésito de este articu-
lo serd demostrar, desde un
planteamiento socioldgico
de la estructuracion de los
tiempos sociales, que el
tiempo de la formacion es-
taba inicialmente inscrito
dentro de una logica de re-
duccion del tiempo de tra-
bajo, pero que ésta en el
momento actual podria per-
fectamente sustituirse por
una légica de ajuste de tiem-
pos sociales que dejara mas
tiempo disponible para la
formacion

(1) Este texto desarrolla una comuni-
cacion presentada en el curso del
Agora VII, organizada sobre el tema
“Tiempo de trabajo, tiempo de for-
macion” por el Cedefop los dias 7y 8
de octubre de 1999.
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La formacion en el
contexto de la reduccion
del tiempo de trabajo

Introduccion

La atencion prestada en Francia al tiem-
po de formacién cobré una actualidad
particular a partir del momento en que,
por decision legislativa, volvio a abrirse
el tema de la reduccion del tiempo de
trabajo semanal. La ley Aubry II, promul-
gada en enero del 2000, plante6 las ba-
ses concretas para una nueva articulacion
entre el tiempo de trabajo y el tiempo de
la formacion profesional continua, que en
lo sucesivo serd susceptible de imputarse
parcialmente al tiempo “libre” Pero las
relaciones entre tiempo de formacién y
tiempo de trabajo conforman ya una cues-
tion antigua. Hace ya treinta aflos que son
tema de negociacién entre los interlocu-
tores sociales y entre éstos y los poderes
publicos. Nuestro propésito sera demos-
trar, desde un planteamiento sociol6gico
de la estructuracion de los tiempos socia-
les, que el tiempo de la formacién se ha
inscrito inicialmente en la l6gica de re-
duccién del tiempo de trabajo, pero que
ésta en el momento actual podria perfec-
tamente ser sustituida por una légica de
ajuste de tiempos sociales que dejara mas
tiempo disponible para la formacion'.

No puede cuestionarse el tiempo del que
disponen para la formacion las personas
activas, es decir, aquellas que estin en el
mercado de trabajo, tanto con empleo
como desempleadas, sin confrontarlo con
el tiempo de trabajo, que sigue siendo la
actividad central de esta poblacion. For-
marse es una actividad episédica e inclu-
so excepcional que normalmente no for-
ma parte de las ocupaciones cotidianas;
dicho de otra manera, el tiempo que se
consagre a la formacion habra de sustraer-
se del dedicado a otras actividades. Esto
viene a alterar la planificacién del tiem-

po habitual, especialmente el tiempo de
trabajo, a causa de la cercania existente
entre los objetivos que el trabajo y la for-
macion profesional persiguen. Asi consi-
derado, el tiempo se convierte en un
indicador adecuado para el valor que so-
cialmente se otorga a una actividad, en
concreto a la formacion; ya se considere
el tiempo como duracion (se dedica a ella
mucho o poco tiempo), 0 como momen-
to elegido en la organizacion de la tem-
poralidad social, este dato nos indica el
sentido social concedido a esta actividad.

No obstante, es necesario resaltar que,
planteado asi, el problema de la gestion
de ambos tiempos presupone una con-
cepcion de la formacién como actividad
particular que puede identificarse con el
tiempo que se le dedica, y que parece
ser especificamente francesa. El término
general pero impreciso de “formacion”
abarca todo lo que en la década de 1970
se denominaba educacién de adultos, for-
macién profesional continua, promocién
social, educacién popular, educacion o
formacion permanente, recurrente, etc.;
los objetivos que con ella se persiguen
guardan relacion, la mayoria de las ve-
ces, con el trabajo: el que se ejerce o al
que se aspira, desde una perspectiva de
promocion profesional. De aqui que se
considere cominmente que la formacién
de las personas activas deberia realizarse
durante el tiempo de trabajo, como de-
fienden mds o menos las organizaciones
sindicales. De este modo, en Francia,
donde el pensamiento juridico condicio-
na fuertemente lo formativo (derecho a
la formacién, obligacion de formar), la
medida del tiempo que a ella se dedica
resulta esencial.

¢Como arbitrar el reparto entre el tiempo
de trabajo, que sigue siendo para los tra-



bajadores activos algo decisivo con res-
pecto al tiempo dedicado a actividades
sociales en su conjunto, y el tiempo de
formacion, especialmente si se incluye en
la formacion toda su gama de modalida-
des? La respuesta a esta cuestion ha ex-
perimentado un gran cambio desde la
década de 1960, y ello principalmente
como consecuencia de la acelerada evo-
lucion hacia la reduccion del tiempo de
trabajo, que ha hecho que los acuerdos
alcanzados al respecto no hayan resulta-
do duraderos.

La primera cuestion que mencionaré es
que las negociaciones que condujeron a
la ley de 1971 consideraron objetivamen-
te al tiempo de formaciéon como una re-
duccion del tiempo de trabajo y, en con-
secuencia, es logico que la perspectiva
del fuerte recorte intencional del tiempo
de trabajo conlleve un recuestionamiento
del principio de que la formacion ha de
impartirse durante el tiempo de trabajo.

En segundo lugar me referiré al hecho de
que la mayor importancia que los empre-
sarios conceden a la formacion de sus tra-
bajadores les ha llevado, muy légicamen-
te, a preocuparse de la buena gestion del
tiempo que éstos le dedican, a querer
controlar su uso, e incluso a externalizar
al menos una parte de las formaciones
de larga duracion.

Mi tercera observacion se refiere, a dife-
rencia de las dos anteriores, al lugar que
la formacion ocupa en el tiempo de “no
trabajo”, ante todo en el tiempo libre, pero
también en el tiempo desocupado de los
parados.

En este contexto, jdard lugar la reduccion
del tiempo de trabajo a un desplazamiento
del tiempo de formacion, desde el tiem-
po de trabajo hacia el tiempo libre? En el
cuarto punto insistiré en los limites de esta
externalizacion del tiempo de la forma-
cién, y también en la insoslayable nego-
ciaciéon de un nuevo compromiso entre
los interlocutores sociales.

Por ultimo analizaré la opcién de una
posible evolucion de la formacion hacia
el tiempo libre, lo que no sucedera de
manera espontanea. Se trata de un ambi-
to particular de actuacién publica que
creo importante, pero los poderes publi-
cos no parecen haberlo valorado todavia,
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en especial las administraciones territo-
riales que en lo sucesivo seran las com-
petentes en la materia, ya que la forma-
cion se incluye entre las competencias que
el Estado les ha transferido.

El derecho al permiso
de formacion

Lo que caracteriz6 a las décadas de 1950
y 1960, y di6 lugar a la ley de 1971 sobre
la formacion profesional continua dentro
de la educacion permanente fue la consi-
deracion del tiempo de formaciéon como
imputable legitimamente al tiempo de tra-
bajo: como tiempo de permiso (congé).
El término aparecié por primera vez como
permiso de educaciéon obrera (ley de
1957) refiriéndose a un tiempo de forma-
cién sindical y al permiso para la forma-
ci6n de animadores de jovenes (1961)%
Pero cobraria toda su importancia con la
ley de 1971, que generalizaba el acuerdo
interprofesional de 1970. Asi, la aparicion
del concepto francés de derecho a la for-
macion deberd entenderse como un de-
recho al tiempo, un tiempo destinado a
la formacion, al que una persona puede
acogerse.

Del convenio fundador entre los inter-
locutores sociales en 1970, digamos sim-
plemente que planteaba el principio de
la legitimidad de ausentarse del trabajo
para llevar a cabo una formacion (el tér-
mino “permiso” no aparecia) y que esta-
blecia los objetivos cuantitativos en cuan-
to al nimero de horas de ausencia de tra-
bajo en las empresas, que debian dedi-
carse a la formacion. Resaltemos ademis
que no se hacfa distinciéon entre las for-
maciones seguidas por decisién del asa-
lariado y las realizadas a iniciativa del
empresario. Esto nos lleva de nuevo a una
imagen de la formacién concebida esen-
cialmente en forma de cursos o cursillos
realizados fuera del lugar de trabajo. Esta
ambigiiedad, que no distinguia entre la
posibilidad que tenia un trabajador de
ausentarse de forma remunerada para
seguir una formacién de su eleccion, tan-
to profesional como no profesional, y la
obligacion que podia imponérsele de par-
ticipar en un cursillo de adaptacién o
perfeccionamiento para el ejercicio de su
trabajo, permitio la firma de este acuer-
do, que mantenia que toda formacién era
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“C...)1la aparicion del con-
cepto francés de derecho a
la formacion deberd enten-
derse como un derecho al
tiempo, un tiempo destina-
do a la formacion, al que
una persona puede acoger-

»

se.

“(...) el convenio fundador
entre los interlocutores so-
ciales en 1970 (...) plantea-
ba el principio de la legiti-
midad de ausentarse del tra-
bajo para llevar a cabo una
formacién (...) y establecia
los objetivos cuantitativos
en cuanto al nimero de ho-
ras de ausencia de trabajo
en las empresas, que debian
dedicarse a la formacién.”

() A mediados de la década de 1950,
se presentaron varias proposiciones
de ley de origen parlamentario para
promulgar permisos de formacion,
véase Y. Palazzeschi (1998)
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“Hubo que esperar basta
1982 para que se bhiciera
una clara distincion entre
el tiempo de formacion a
iniciativa del trabajador,
que debia considerarse
realmente como un permi-
so, y el tiempo de formacion
gestionado por el empresa-
rio dentro del plan de for-
macion para su empresa.
Este acuerdo entre los
interlocutores sociales, que
creaba el permiso indivi-
dual de formaciony que fue
ratificado por la ley en
1984, reconocia, esta vez
claramente, el derecho a
una reduccion del tiempo
de trabajo (...) para for-
marse.

(®) La necesidad de hacer esta distin-
cion estaba planteada desde 1974 por
un fallo del Consejo de Estado. Fue
necesario esperar 8 aflos para que los
interlocutores sociales alcanzaran un
nuevo compromiso: P. Guilloux
(1998).

() Su nimero descendié por debajo
de los 25.000 en 1996. Véanse los
anexos correspondientes a la forma-
cién profesional de los proyectos de
ley de finanzas.

() Patrick Guilloux (1998) las expu-
S0 con precision cronoldgica.

(%) Por anadidura, del nimero de tra-
bajadores en formacion por decision
del empresario se consideraron para
este cdlculo sélo la mitad (articulo 30).
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en definitiva de interés tanto para el tra-
bajador como para la empresa.

A continuacion, en su aplicacién concre-
ta, correspondia a los empresarios orga-
nizar las formaciones que servian al inte-
rés de su empresa, por el total o sélo por
una parte del nimero de horas que de-
bian dedicarse a la formacion, o bien de-
jar su gestion a los asalariados sin pres-
cribir su empleo. Pero lo esencial que hay
que considerar es que hasta las forma-
ciones dtiles, e incluso indispensables
para el trabajo, se veian como una reduc-
cién del tiempo de trabajo.

Hubo que esperar hasta 1982 para que se
hiciera una clara distincion entre el tiem-
po de formacion a iniciativa del trabaja-
dor, que debia considerarse realmente
como un permiso, y el tiempo de forma-
cion gestionado por el empresario den-
tro del plan de formacién para su empre-
sa’. Este acuerdo entre los interlocutores
sociales, que creaba el permiso individual
de formacion y que fue ratificado por la
ley en 1984, reconocia, esta vez claramen-
te, el derecho a una reduccion del tiem-
po de trabajo por un periodo determina-
do para formarse. La duracion total de la
formacion podia llegar hasta las 1.200 ho-
ras, manteniéndose la remuneracion. Sin
embargo, esto no significa, mds bien al
contrario, que el tiempo de formacién que
corresponde al plan de formacién se con-
sidere tiempo de trabajo. La idea de con-
siderar también este tiempo de formacién
necesaria para la empresa como una au-
sencia del trabajo sigue predominando
tanto entre empresarios como entre tra-
bajadores.

Es asimismo necesario subrayar que si
bien este derecho al permiso de forma-
cion, es decir, a ese tiempo de formacion
tomado del tiempo de trabajo, tiene un
valor paradigmatico, su aplicacion real es
mucho mas modesta: en los mejores afnos
la cifra de beneficiarios de permisos indi-
viduales de formacién no ha superado los
34.000 (en 1994)%, en comparacién con
los mas de tres millones de trabajadores
que han realizado cursillos dentro de los
planes de formacion de las empresas. Al-
gunos de los cuales, sin duda, dejan li-
bertad de eleccion a los trabajadores que
deseen aprovechar la ocasion de formar-
se. El permiso individual de formacion es,
por otra parte, la modalidad que ofrece a

los trabajadores la mayor garantia de po-
der formarse a iniciativa propia. No en-
traré aqui en detalles sobre las razones
que han llevado al acantonamiento que
ha surgido en las posiciones tanto de los
empresarios como de los poderes publi-
cos’. Es importante resaltar, sobre todo,
que incluso en el caso en el que la for-
macion del trabajador no interese direc-
tamente a su empresa, es un derecho ad-
quirido que el tiempo dedicado a dicha
formacion pueda tomarlo del tiempo de
trabajo. En este sentido el permiso posee
un valor simbdlico en el sistema francés
de formacion profesional continua.

Esta idea ampliamente dominante segin
la cual el tiempo de formacion se imputa
al tiempo de trabajo incluso aunque su
materia no sea directamente profesional,
se manifiesta significativamente en la
multiplicacién de los permisos de forma-
cion reconocidos legalmente bajo el titu-
lo de los objetivos especificos a los que
se destine (permiso sabdtico, permiso para
un examen o para un “bilan” de compe-
tencias, o el destinado a los representan-
tes electos, a los bomberos voluntarios,
etc); deben ser concedidos por el empre-
sario aunque no sean siempre remunera-
dos. Hay que reconocer asimismo que es
dificil evaluar la importancia cuantitativa
de las formaciones que se siguen fuera
del horario de trabajo, pues se han estu-
diado poco y no son objeto de encues-
tas; se constata simplemente que estan en
fuerte regresion las financiaciones que los
Consejos regionales destinan a formacio-
nes de promocion social en cursos de tar-
de y sabados.

Hacia una recalificacion
de la formacion como
trabajo efectivo

Una evolucion de las préacticas

La ley de 1971 no fijé ningin objetivo ni
un nivel minimo referente al nimero de
horas trabajadas que debian dedicarse a
la formacion. Sin embargo, el acuerdo
interprofesional de 9 de julio de 1970 en
el que se basaba habia fijado como obje-
tivo un maximo de un 2% en el personal
de una empresa que podia asistir simul-
tineamente a una formacion (articulo 27)°,
con una reserva que admitia el 3% para



cuadros’. Esta disposicién suponia una
inversion formativa que, segin Raymond
Vatier (1978), podia alcanzar de un 4 a
un 4,5% de la masa salarial. Esta aspira-
cion inicial de los interlocutores sociales
se vié pronto reducida por la ley de 1971,
que solo establecia un objetivo de gasto
limitado al 1% de los salarios.

Conviene, en efecto, tener en cuenta tam-
bién la realidad de la practica en las em-
presas. Desde el punto de vista de su 16-
gica interna, jexiste la necesidad de de-
dicar una parte del tiempo de trabajo a
formar a los trabajadores, incluso a satis-
facer su demanda de formacién, o el
empresario lo acepta sélo para cumplir
con la obligacion que se le impone? Al-
gunas empresas, especialmente entre las
mds gandes, no esperaron a que se pro-
mulgara la ley de 1971, ya que conside-
raban que la formacion era parte de los
instrumentos necesarios para su gestion
de recursos humanos. Pero la mayoria no
se interesaron por ella mds que a partir
del momento en que se vieron en el de-
ber de aplicar la mencionada regla que
les obligaba a participar en la formacion
continua, exigiéndoles un gasto minimo
en formacion de un 0,8% de la masa sala-
rial en un primer momento, y que en la
actualidad ha alcanzado vya el 1,5%.

En realidad el nivel medio de gastos para
el conjunto de las empresas con 10 6 mas
trabajadores se eleva a mds del doble de
lo requerido por la ley. Pero esto es re-
flejo de dos actitudes enfrentadas segin
el tamano de las empresas: sélo aquellas
que dan empleo al menos a 500 trabaja-
dores superan la tasa del 3%® mientras
que las que tienen de 10 a 49 trabajado-
res se mantienen muy proximas a la tasa
legal. Por lo menos en el caso de las pri-
meras puede considerarse que la mayo-
ria de ellas estiman actualmente que di-
chos gastos responden en primer lugar a
una necesidad interna, segin queda evi-
denciado en una encuesta sobre la for-
macién profesional continua en empre-
sas europeas realizada por el Céreq en
1993 en el marco del programa FORCE’.
Las formaciones de estas caracteristicas
son, en general, de corta duraciéon: mas
de las tres cuartas partes no superan las
40 horas (Péry, 1999).

A este respecto, conviene no reducir las
situaciones formativas a aquellos cursillos
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que generan gastos contabilizados bajo
el concepto de participacion obligatoria
en la formacion, y considerar sobre todo
las denominadas formaciones en situacion
de trabajo. La atencion que a éstas se pres-
ta en Francia es reciente, pero bien pue-
de suponerse que su aplicacion es mu-
cho mis antigua. A estas formaciones
corresponde, seglin una precisa definicion
“todo periodo de formacién de personal
planificado con vistas a adquirir una ca-
pacidad técnica o una experiencia practi-
ca en situacion de trabajo, por medio de
los instrumentos habitualmente utilizados”
(Aventur, 1998), y que responden a crite-
rios precisos, especialmente el de que se
les dedique un tiempo limitado. El citado
estudio del Céreq estima en una jornada
y media mensual por término medio el
tiempo empleado en formaciones de este
tipo. Evidentemente, en este caso el tiem-
po de formacién no es mis que una for-
ma particular de tiempo de trabajo, pu-
diéndose pensar en consecuencia que las
formaciones de tipo cursillo que busquen
un objetivo necesario para el buen fun-
cionamiento de la empresa serdn en ade-
lante y cada vez con mayor frecuencia,
consideradas de la misma manera. En
otras palabras ya no responden a una 16-
gica de ausencia del trabajo y de reduc-
cién ocasional de su tiempo.

Una evolucion de las reglas aplicables
a la gestién del empleo

Si bien es cierto que hay formaciones cuya
integracion en el tiempo de trabajo pare-
ce hoy en dia clara, ya que sirven al inte-
rés de la empresa y por tanto son desea-
das y organizadas por ella, otras se inclu-
yen en el tiempo de trabajo en aplicacion
de reglas impuestas al empresario.

Este es, en primer lugar, el caso de con-
tratos de trabajo particulares que deben
permitir a sus beneficiarios adquirir a la
vez formacion y experiencia profesional,
y que se utilizan frecuentemente como
primer paso para la contratacién. Son
contratos de este tipo los de aprendices,
orientacion, cualificacion, adaptacion, que
van dirigidos esencialmente a jovenes™ y
comportan obligatoriamente un tiempo
determinado de formacion. Asi son tam-
bién los contratos “iniciativa de empleo”
o los contratos de empleo “consolidados”
que pueden incluir formaciéon durante el
tiempo de trabajo, pero cuyo contenido
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“(...) conviene no reducir
las situaciones formativas
a aquellos cursillos que ge-
neran gastos contabiliza-
dos bajo el concepto de par-
ticipacion obligatoria en la
fJormacion, y considerar
sobre todo las denomina-
das formaciones en situa-
cion de trabajo.”

(7) Acta adicional del 30 de abril de
1971, articulo5.

(®) Estas empresas reunen al 44% de
los trabajadores franceses afectados
(es decir, exceptuando a funcionarios
publicos y a empresas de menos de
10 trabajadores), y el 63% de los tra-
bajadores formados en 1996 (Péry,
1999).

() Los resultados correspondientes a
las empresas francesas muestran que
(Aventur, 1998) entre los objetivos
perseguidos por los organizadores de
las formaciones, 4 motivos suponen
en conjunto el 85% de las respuestas
obtenidas: facilitar los cambios técni-
cos, mejorar la calidad de los produc-
tos, adaptar a los nuevos contratados
y desarrollar la polivalencia; por el
contrario, facilitar el desarrollo de la
carrera y ayudar a la readaptacion
externa no superan el 2% de los mo-
tivos citados en primer lugar, y supo-
nen el 4% de los citados en segundo
lugar.

(') Existe también una posibilidad de
contratar a personas en busca de em-
pleo de mas de 26 anos con un con-
trato de cualificacion, pero atn se en-
cuentra en fase de experimentacion;
su fecha limite, fijada inicialmente
para el 31 de diciembre del 2000, aca-
ba de ser prorrogada hasta el 30 de
junio por la Ley de finanzas.
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“ Asi pues, ba sido la evo-
lucion en las formas de ges-
tion de la formacion por las
empresas (que integran
ésta en su organizacion del
trabajo), y en las reglas que
la empresa se ve obligada
a respetar, lo que ba lleva-
do a dejar de considerar
boy el tiempo de formacion
como tiempo de asusencia
del trabajo o de permiso
autorizado, y en consecuen-
cia como reduccion del
tiempo de trabajo.”

(') Camara social, 25 de febrero de
1992, Sociedad Expovit c./ Sra.
Dehaynnin: “el empresario, obligado
a cumplir de buena fe el contrato de
trabajo, tiene el deber de garantizar
la adaptacion de los trabajadores a la
evolucion de sus empleos”.

(') Por otra parte, desde enero del
2000 la Union de industrias metaldr-
gicas y mineras ha sometido a la con-
sideracion de las organizaciones sin-
dicales un texto de acuerdo por el que
se modifican las disposiciones no con-
formes a la 2* ley.
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y duracion se establecen contractualmente
a su comienzo. En todas estas modalida-
des particulares de contratacion el tiem-
po de formacion se integra reglamentaria-
mente dentro del tiempo de trabajo.

Existe otra forma obligatoria de integra-
cién del tiempo de formacién dentro del
tiempo de trabajo, resultado de una evo-
lucidn de la jurisprudencia relativa al con-
trato de trabajo. Los jueces pueden verse
llevados a considerar un despido abusivo
si es debido a un cambio de destino no
acompafiado con una formacién que ca-
pacitara al trabajador para llevar a cabo
su nueva tarea, basindose para ello en
un fallo del Tribunal de Casacion de
1992, Esto supone una evolucion impor-
tante pues hace derivar de los principios
generales del derecho de contratacién un
deber de lealtad por parte del empresa-
rio (Willems, 1996). Si dichas formacio-
nes caen bajo la responsabilidad de la em-
presa deben tener lugar, evidentemente,
dentro del tiempo de trabajo; en contra-
partida, recae sobre el trabajador no sélo
la obligacion de seguir con éxito la for-
macién, sino también la de demostrar al
reincorporarse al trabajo que estd mas
capacitado para cumplir con sus funcio-
nes. La formacién puede, por tanto, re-
forzar la relacion de dependencia salarial
(Etiennot, 1998)

Pero a partir de la entrada en vigor de la
segunda ley referente a la reduccion ne-
gociada del tiempo de trabajo, este prin-
cipio quedard ya recogido dentro del
Codigo de trabajo (L. 932-2): “El empre-
sario tiene la obligacion de garantizar la
adaptacion de sus trabajadores a la evo-
lucién de sus puestos de trabajo”; y el
articulo precisa ademas que “cualquier
formacion que el trabajador siga como
consecuencia de esta obligacién consti-
tuye un tiempo de trabajo efectivo”. Esta
estipulacion categorica cancela por tanto
asi las disposiciones que figuran en los
acuerdos negociados por los sectores pro-
fesionales tras la primera ley Aubry. Es-
pecialmente el de la metalurgia (28 de
julio de 1998) se mostraba particularmente
radical al afirmar que la formacién en su
totalidad quedaba excluida del calculo del
tiempo de trabajo efectivo. Esto no supo-
nia que el empresario se desentendiera
completamente de asumir cualquier car-
ga financiera, lo que estaba en juego era
la afirmacion del principio de que el tiem-

po de formacién no era tiempo de traba-
jo. Como consecuencia del cual: “la orga-
nizacion de la formaciéon queda por tanto
eximida de las reglas relativas a la dura-
cién del trabajo: duracién maxima diaria
y semanal, horas extraordinarias, modula-
ciones...” (Luttringer, 2000).

Si bien las disposiciones pricticas que
afectaban a la distribucion de cargas en-
tre los empresarios y los trabajadores de
la metalurgia no quedaron sin vigor tras
la segunda ley, quedd, en cambio, anu-
lado por el legislador el principio en el
que aquellas se veian fundamentadas. El
que la formacion sea responsbilidad del
empresario cuando la finalidad de la
misma es la adaptacion al puesto de tra-
bajo lleva, segun la legislacion, a inte-
grar dichas formaciones dentro del tra-
bajo efectivo'?.

Queda abierta, no obstante, la cuestion
de la duracion de dichas formaciones de
adaptacion. Para Nicole Maggi-Germain
(2000), pueden incluir formaciones
cualificantes y por tanto largas. Sin em-
bargo, parece mds comunmente admiti-
do que cuando aquéllas permiten acce-
der a nuevas competencias pierden su fi-
nalidad de adaptaciéon y cambian de régi-
men. En efecto, como contrapartida a la
consideracion como trabajo efectivo de
determinadas cualificaciones, el apartado
2° del mismo articulo del Cédigo autori-
za a que “el desarrollo de competencias
de los trabajadores” se realice mediante
formaciones que se efectien, en parte,
fuera del horario de trabajo. Su objetivo
es entonces “la adquisicion de una nueva
cualificacién o de una promocién profe-
sional” (asi se consideran las acciones de
reconversion a un nuevo oficio). En este
caso se invita claramente a los trabajado-
res a admitique la gestiéon de su carrera
profesional bien merece dedicar una par-
te de su tiempo libre a renovar sus com-
petencias.

Asi pues, ha sido la evolucion en las for-
mas de gestion de la formacién por las
empresas (que integran ésta en su orga-
nizacién del trabajo), y en las reglas que
la empresa se ve obligada a respetar, lo
que ha llevado a dejar de considerar hoy
el tiempo de formacién como tiempo de
asusencia del trabajo o de permiso auto-
rizado, y en consecuencia como reduc-
cion del tiempo de trabajo.



Hacia una mas estricta delimitacion de
la formacién en el tiempo de trabajo

Esta recalificacion de la formacién como
trabajo efectivo cuando estd prescrita o
autorizada por el empresario surge acom-
pafiada, en contrapartida, de un control
mas riguroso de su coste y por tanto del
tiempo dedicado. Si se considera global-
mente el nimero de horas de cursillos
realizados en las empresas, éste desde
luego no decrece sino que aumenta con-
tinuamente a lo largo de los afos, segin
datos hechos publicos por el Ministerio
de Trabajo, en un anexo a las leyes de
finanzas. Pero esto es resultado de un
incremento en el nimero de trabajadores
que se benefician de las formaciones. Por
contra, la duraciéon media de dichas for-
maciones ha descendido a menos de 40
horas, cuando en los afos 80 habia al-
canzado las 60 horas. Pueden verse en
ello indicios de una voluntad de gestio-
nar mds rigurosamente la parte del tiem-
po de trabajo destinada a la formacion.
La consecuencia de todo ello es una
estabilizacion desde 1993 de los niveles
de participacion de las empresas en la
formacion, con una sensible tendencia a
la baja, especialmente en las grandes
empresas’.

Esta misma tendencia a la reduccion del
tiempo destinado a la formacién puede
observarse en la aplicacion del capital de
tiempo de formacién creado por una ley
de 1993. Baste para nuestro proposito
mencionar que esta medida permite, bajo
ciertas condiciones, reintegrar al plan de
formacion la mitad de los medios desti-
nados al permiso (“congé”) individual de
formacion, lo que trae como importante
consecuencia la reduccion significativa en
la duracion de la formacién para el for-
mado.

Pero la evoluciéon mas notable ocurrida
en la gestion del tiempo de formacion es
lo que hoy en dia se define como
coinversion. Se entiende por ella al acuer-
do alcanzado entre un empresario y un
trabajador en virtud del cual una forma-
cion, cuyo coste pedagdgico corre a car-
go de la empresa, se lleva a cabo en par-
te durante el tiempo libre del trabajador.
Sus limites quedaron establecidos por un
convenio interprofesional y una ley de
1991. Este principio, que hasta el momen-
to sélo se aplica en casos muy limitados,
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tendrd en lo sucesivo una nueva oportu-
nidad para desarrollarse con motivo de
la ley de las 35 horas. De hecho, se ob-
serva que algunos convenios de ramo o
de empresa lo han integrado explicita-
mente: como contrapartida a la reduccion
del tiempo de trabajo, una parte del tiem-
po libre liberado puede dedicarse a for-
maciones financiadas por la empresa.

Sin embargo, los convenios firmados con
motivo de la reduccion del tiempo de tra-
bajo y que incluyen disposiciones de
coinversion en la formacion se desvian
con frecuencia considerablemente de las
modalidades legales (Bresson, 2000;
Luttringer 2000). Estos s6lo mencionan
que la formacién habrd de imputarse al
tiempo liberado, con un limite miximo
de 3 a 5 dias por ano; los acuerdos prevén
también, a veces, que se dedique a la for-
macién un tiempo de trabajo semejante,
pero en otros casos no consideran mds
que la asuncién por el empresario de los
costes de la formacion. Esto dista de lo
estipulado por el Codigo de trabajo (L.
932-1) que limita al 25% el tiempo de for-
macion realizable fuera de horas de tra-
bajo y que pone como condicién que el
objetivo sea una cualificacion profesio-
nal que ofrezca un acceso prioritario al
ejercicio de las funciones corrrespon-
dientes. Aqui puede observarse de nue-
vo la preferencia por las formaciones cor-
tas frente a aquellas que precisen mucho
tiempo de trabajo.

La formacion durante el
tiempo externo al trabajo

La fuerte valorizacién del derecho a la
formacion durante el tiempo de trabajo
tuvo como contrapartida un desinterés
mds intenso en Francia que en otros pai-
ses de la Unién Europea por las forma-
ciones realizadas durante el tiempo libre.
¢:Es esto resultado de una evolucién so-
ciolégica inevitable? Algunos, como D.
Mothé (1999), lo afirman: “nadie ha obli-
gado a nadie. Simplemente los trabajado-
res han elegido para emplear su tiempo
libre cosas que les divirtieran o les hicie-
ran sonar, en lugar de cosas que aumen-
taran su conocimiento y les estimularan a
participar en la creacién cultural, politi-
ca, o en debates sobre las grandes cues-
tiones filosoficas”. La encuesta: Empleo
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“C...)la evolucion mds nota-
ble ocurrida en la gestion
del tiempo de formacion es
lo que boy en dia se define
como coinversion. Se en-
tiende por ella al acuerdo
alcanzado entre un empre-
sario y un trabajador en
virtud del cual una forma-
cion, cuyo coste pedagogi-
co corre a cargo de la em-
presa, se lleva a cabo en
parte durante el tiempo li-
bre del trabajador”.

(") La tasa media pasé de 3,29 en 1993
a 3,24 en 1997, lo que supone un des-
censo del 2,8% en las empresas de
entre 500 y 1999 trabajadores y de
7,97% en las de mas de 2000 trabaja-
dores, mientras que la tasa de parti-
cipacién de las pequenas empresas
continuaba ascendiendo (Bentabet,
2000).
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“C...)otra prioridad: la lu-
cha contra el paro, en par-
ticular entre los jovenes. En
este dmbito, (...) la oferta
publica de formacion, en
manos fundamentalmente
de organismos privados
pero con financiacion pii-
blica,(...) no trata ya de fa-
vorecer la formacion du-
rante el tiempo libre, sino
mds bien de emplear un
tiempo desocupado bajo la
Jorma de medidas para el
empleo.”

(') De manera mds precisa, una per-
sona en busca de empleo conserva la
oportunidad de seguir una formacion
personal de su eleccion cuando la du-
racion de ésta es inferior a 40 horas
al mes, incluidos los horarios de tar-
de.
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del tiempo, llevada a cabo por el INSEE
(Dumontier y Pan Ké Shon, 1999) confir-
ma este hecho al demostrar que entre los
trabajadores en activo con empleo el tiem-
po medio diario dedicado a los estudios
y a la formacion fuera del trabajo es de
tres minutos y que el indice de practican-
tes es del 2%.

N. Terrot (1997), mds optimista, estima
una cifra de alrededor de 500.000 perso-
nas inscritas en formaciones denomina-
das de “promocion social”, fundamental-
mente cursos de tarde, en el CNAM, en
instituciones escolares o universidades, en
el Centro Nacional de Ensenanza a Dis-
tancia o en centros de preparacion de
oposiciones a la administracion. Anade de
300.000 a 400.000 adultos inscritos en los
ciclos de estudio ordinarios en las uni-
versidades. Pero la falta de estadisticas
precisas hace temer que estos valores es-
tén sobreestimados.

Respecto a la economia de la formacion,
observaré simplemente que la demanda
individual se considera irresoluble, y que
los organismos de formacién prefieren
buscar financiacién para su actividad en
empresas y en instituciones publicas, si
bien éstas renuncian progresivamente a
financiar formaciones que tengan como
finalidad la promocién social o una cul-
tura general. Los Consejos Regionales, que
tienen las competencias en la materia,
parecen empenarse en olvidar que no
puede haber demanda de formacién du-
rante el tiempo libre sin una oferta de
formacion que la estructure y oriente y
sin tomar en consideracion los costes que
supone asistir a un proyecto de forma-
cion.

Hay que reconocer, por otra parte, que el
Estado o los Consejos Regionales tienen
desde hace veinte anos otra prioridad: la
lucha contra el paro, en particular entre
los jévenes. En este dmbito, por esta vez,
la oferta publica de formacion, en manos
fundamentalmente de organismos priva-
dos pero con financiacién publica, ha sido
y sigue siendo importante. Sin embargo,
en este caso no se trata ya de favorecer
la formacion durante el tiempo libre, sino
mas bien de emplear un tiempo desocu-
pado bajo la forma de medidas para el
empleo. Por otro lado, puede afirmarse
que una parte de estas acciones formativas
permiten a los empresarios externalizar

algunas de sus necesidades de formacion,
cuando aquéllas dan respuesta a la de-
manda de las empresas de formar a los
candidatos a un contrato. Debemos tam-
bién subrayar que un solicitante de em-
pleo no estd autorizado a seguir una for-
macion, bajo riesgo de perder sus presta-
ciones del paro, a menos que el cursillo
sea aceptado por estar dirigido a obtener
una colocacion'. Sélo en este caso se dis-
pensa al parado perceptor de un subsi-
dio de dedicarse a la busca de empleo de
forma exclusiva.

Habrd que afadir también que, si bien
los medios publicos para la formacion se
concentran asi en la poblacién sin em-
pleo, en la practica no benefician en ab-
soluto a las personas que se encuentran
a caballo entre el paro y el empleo, ocu-
pando empleos precarios o contratados a
tiempo parcial. Aun considerando que
disponen de mis tiempo libre que los
otros trabajadores, carecen, sin embargo
de oportunidades para formarse, ya que
existen muy pocas posibilidades de que
alguien asuma los costes de su formacion,
los interesados estan poco informados al
respecto, y ademads la oferta existente estd
mal adaptada a la flexibilidad de sus ho-
rarios, y la alternancia aleatoria de sus
periodos de empleo y de paro.

Es necesario, sin duda, no echar las cam-
panas al vuelo ante la posible perspecti-
va de una evolucion de la formacién ha-
cia el tiempo libre, originada por un inte-
rés espontineo hacia la imagen racional
de la formacién permanente. La precariza-
cion del trabajo, que afecta cada vez a
mayor nimero de personas, y la flexibili-
zacion del ritmo de trabajo que acompa-
nara a la reduccion generalizada del tiem-
po de trabajo como consecuencia de la
aplicacion de la jornada de 35 horas, no
ofrecen perspectivas al individuo para
gestionar mejor su tiempo personal, una
parte del cual podria dedicarse a la for-
macién. Con todo ;no es esta impresion
de callejon sin salida el resultado de una
imagen demasiado dicotémica del tiem-
po de trabajo como algo opuesto al tiem-
po libre?

Observa Alain Supiot (1995), en un arti-
culo en el que sugiere que el tiempo de
trabajo forma parte de la problematica de
una organizacion equilibrada de tiempos,
que: “el tiempo libre se acomoda dentro



del tiempo de trabajo asalariado”, y “a la
inversa, el trabajo asalariado proyecta su
sombra sobre el tiempo libre”. Se han
establecido diferentes derechos a permi-
sos o ausencias del trabajo cuyo signifi-
cado se entiende hoy en dia mis como
expresion de una busqueda de distribu-
ciones socialmente legitimas entre el tiem-
po de trabajo y el de actividades priva-
das (educacion de los hijos, atencion fa-
miliar ...) o publicas (asociativas, politi-
cas...). Ahora bien, para que se confirme
mas este avance hacia una distribucion
equilibrada de los tiempos, cuyas condi-
ciones se han desarrollado mas alla del
empleo (Supiot, 1999), parece indispen-
sable conceder una mayor atencién, y por
tanto hacer mas evidentes, a los tiempos
bajo el dominio del trabajo: no sélo los
desplazamientos entre el domicilio y el
lugar de trabajo, sino también los tiem-
pos obligados, de trabajo en casa para
ponerse al dia o el tiempo personal dedi-
cado a la formacion.

Pero ;puede pronosticarse una evolucion
hacia una mayor coherencia en las dis-
posiciones, tanto convencionales como
legales y reglamentarias asociadas a cada
una de estas situaciones temporales bajo
dominio del trabajo? Para A. Supiot esto
supone establecer previamente “unos
principios generales de consenso sobre
tiempos que solo la ley estd en disposi-
cion de fijar”. En su defecto, la pérdida
de sentido que acompana a la reduccién
del tiempo de trabajo desde la década de
1980, segin un analisis de J.-Y. Boulin
(1992), continuaria respondiendo a un
objetivo de reorganizacion del tiempo de
trabajo para asegurar una mayor competi-
tividad.

Limites a la transferencia
de la formacion desde el
tiempo de trabajo al tiem-
po de no trabajo

El movimiento general de racionalizacion
de costes formativos por parte de las
empresas y muy especialmente de la ges-
tion del tiempo de trabajo reservado a
formaciones adopta asi formas muy di-
versas, y la legislacion sobre las 35 horas
no puede mis que acelerar este proceso.
Esta obliga, especialmente a los inter-
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locutores sociales en las empresas, a ne-
gociar sobre lo que entienden como tra-
bajo efectivo. Y no son solamente las
pausas lo que estd en juego, sino todo lo
que forma el entorno del trabajo propia-
mente productivo, el tiempo de su pre-
paracion, el tiempo empleado en solucio-
nar disfunciones, etc. Desde este punto
de vista, la formacion, incluso la prescri-
ta por la direccion, supone un tiempo de
trabajo no productivo. Sin duda no sere-
mos nosotros quienes consideremos que
el tiempo de formacion es un tiempo de
ausencia de trabajo, pero si que forma
parte de ese tiempo que es necesario eco-
nomizar.

¢Serfa solucion negociar un compromiso
por el que los tiempos de formacion
recayeran sobre el tiempo libre de los tra-
bajadores? En todo caso, dicha hipdtesis
no puede aplicarse mds que a ciertas
modalidades de formacién y no puede
plantearse como un principio general. Por
su naturaleza, esto no puede afectar a las
formaciones en situacién de trabajo y
parece también muy discutible la idea de
que las formaciones cortas y prescritas
puedan seguirse fuera del horario de tra-
bajo, esta vez con referencia al derecho
laboral. Para estas formaciones de princi-
piantes para su puesto de trabajo, o des-
tinadas a acompanar cambios técnicos o
de organizacion en la empresa, la segun-
da ley sobre la reducién del tiempo de
trabajo hizo una precisiéon esencial: las
formaciones de adaptacion son tiempo de
trabajo efectivo. No pueden, por tanto,
imputarse al tiempo de descanso libera-
do®.

Por el contrario, al menos en algunas
empresas, en particular las grandes, una
parte de las actuaciones derivadas del plan
de formacion corresponde a una oferta
hecha a los trabajadores, que son invita-
dos a sumarse a ella de manera volunta-
ria. Este es especialmente el caso de las
actividades correspondientes al “capital de
tiempo de formacion”. Para ellas, en efec-
to, no puede excluirse a priori que un
acuerdo de empresa pueda establecer re-
glas por las que una parte de estas for-
maciones tenga lugar durante el tiempo
liberado por la reduccién del tiempo de
trabajo. Se observa asi que los acuerdos
sobre las 35 horas negociados tras la pri-
mera ley en Danone, Renault o Peugeot
preveian la asignacién de “créditos de
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“Se ban establecido diferen-
tes derechos a permisos o
ausencias del trabajo cuyo
significado se entiende hoy
en dia mds como expresion
de una biisqueda de distri-
buciones socialmente legiti-
mas entre el tiempo de tra-
bajo y el de actividades pri-
vadas (...) o piiblicas (...)"

(") La definicion de trabajo efectivo
que figuraba en la primera ley no per-
mitia establecer los limites entre las
formaciones asimiladas al tiempo de
trabajo y aquellas que no lo eran. El
Tribunal Supremo de Paris, a quien
se habia pedido su pronuncimiento
sobre el acuerdo firmado en enero de
1999 por la asociacién de bancos fran-
ceses, y habia considerado ilegales las
disposiciones que permitian a los tra-
bajadores formarse durante el tiem-
po que dejaba libre la reduccion del
tiempo de trabajo cuando la forma-
cién correspondia al plan de forma-
cién, por considerar que entonces
seguian a disposicion de su empresa-
rio (Maggi-Germain, 2000)
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“C...) el aumento del tiempo
libre entre las personas ac-
tivas, debido a la generali-
zacion de la jornada de 35
boras y a la expansion del
trabajo a tiempo parcial
con borario elegido, no sélo
genera una nueva oportuni-
dad para el empresario de
encontrar otras modalida-
des en la gestion del tiem-
po de formacion de sus
asalariados: justifica tam-
bién un cuestionamiento
politico de los poderes pii-
blicos, que declaran su in-
tencion de promover la for-
macion permanente ’.

(%) Jean-Marie Luttringer observa que
si los empresarios desplazan la for-
macion fuera del tiempo de trabajo
efectivo, se dardn cuenta entonces
“que el hecho de enviar la formacion
a la esfera de la vida privada les pri-
va de poder sobre la formacion, par-
te esencial del poder de gestioén y de
direccion”, en Négocier de nouveaux
équilibres entre temps de travail et
temps de formation, (1999, p.198).

(1) J-M Luttringer: “Si se envia la for-
macion a la esfera privada, ésta esca-
pa de la negociacion colectiva, y por
tanto de la influencia sindical. Si con-
tinta ligada a la esfera del trabajo,
incluso si su coste es reducido, conti-
nuard siendo objeto de negociacion
colectiva. Su calificacion y su régimen
juridico se distinguen de los del tra-
bajo efectivo aunque permanezcan en
la misma esfera. La formacion se con-
vertird por su parte en un subrégimen
del trabajo, costeado como el seguro
de desempleo, la enfermedad y no
remunerado por un salario”.

(') De forma contraria a dicha evolu-
cién, el informe Supiot (1999) consi-
dera que, en politica europea comun,
“el derecho a la formacion profesio-
nal supone que dentro de la regla-
mentacion del tiempo de trabajo ha-
brd que dejar espacio para el tiempo
de esta formacion” (p. 129).
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formacion” a los trabajadores, que les per-
mitian acceder a formaciones organiza-
das y financiadas por la empresa pero
seguidas durante su tiempo libre.

En este punto, cabe subrayar que, por el
contrario, un empresario no podria exi-
gir a sus trabajadores que adquirieran
conocimientos considerados necesarios
para el ejercicio de sus funciones, orga-
nizandose ellos mismos para seguir for-
maciones durante su tiempo libre!. Las
organizaciones sindicales y los 6rganos
representativos del personal, por otra par-
te, tendrian motivos para oponerse a tal
formula, que les privarfa de todo dere-
cho de fiscalizacion y de negociacion so-
bre la politica formativa en la empresa'.
Con esto puede verse que, en definitiva,
las posibilidades de externalizar el tiem-
po de formacion fuera del tiempo de tra-
bajo siguen siendo limitadas.

Queda, no obstante, un tema referente a
la articulacion entre tiempo de trabajo y
tiempo de formacién y es la legitimidad
de ausencia del trabajo con motivo de la
formacion. ;Puede la reduccion del tiem-
po de trabajo justificar que se abandone
el principio del permiso de formacién
cuando se trata de un permiso individual
de formacion, un permiso sabdtico o per-
misos con fines especificos?. Ese riesgo
existe, si se considera que de aqui en
adelante se reducirdn considerablemente
los recursos financieros para permisos
individuales. Incluso aunque estos per-
misos no afecten mds que a una minoria
de los trabajadores, son su derecho y
cuestionarlo seria indudablemente una
regresion y por tanto una renuncia por
parte de los poderes publicos®.

¢Qué formacion durante el
tiempo libre?

Parece necesario estar en guardia ante las
tentaciones que pueden existir de trans-
ferir la formacion del tiempo colectivo de
trabajo al tiempo libre de los individuos.
Sin embargo, a la inversa serfa también
cuestionable adoptar, a priori, una posi-
cion de rechazo frente a cualquier tipo
de estimulo a desarrollar formaciones fue-
ra del tiempo de trabajo, en particular si
el empresario sigue asumiendo sus res-
ponsabilidades para mejorar las compe-

tencias de sus trabajadores, asegura es-
pecialmente la financiacion de las forma-
ciones, y respeta la norma del cardcter
voluntario para los candidados a estas
formaciones. Ademis, en este ambito,
también los drganos representativos del
personal deberfan poder llevar a cabo su
papel consultivo en cuanto a orientacio-
nes y el seguimiento del plan de forma-
cion.

Pero el aumento del tiempo libre entre
las personas activas, debido a la genera-
lizacion de la jornada de 35 horas y a la
expansion del trabajo a tiempo parcial con
horario elegido, no sélo genera una nue-
va oportunidad para el empresario de
encontrar otras modalidades en la gestion
del tiempo de formacion de sus asalaria-
dos: justifica también un cuestionamiento
politico de los poderes publicos, que de-
claran su intenciéon de promover la for-
macion permanente.

Las razones por las que las personas acti-
vas pueden desear formarse y que varfan
en funcién de su situacion profesional,
de la etapa de su carrera profesional en
la que se encuentren, de su edad y de su
participacion en la vida social, merecen
analizarse y conocerse mejor para poder
dar una respuesta a sus necesidades y
aspiraciones. Sobre este tema, demasia-
do amplio para ser abordado aqui, apun-
temos solamente que la formacién pare-
ce util y deseable tanto cuando se refiere
a una actividad profesional como social.
Es decir, que la formacién puede exce-
der el campo profesional, pero éste se-
guird siendo una preocupaciéon central,
ya que el trabajo constituye la principal
actividad social. Ahora bien, en el mo-
mento actual se tiende demasiado a pen-
sar que las formaciones cuya finalidad sea
profesional deben concebirse desde el
empleo y que por tanto son ante todo
responsabilidad del empresario, echando
asi en olvido que las aspiraciones de los
trabajadores en materia de formacién pro-
fesional pueden ir mucho mis alld de lo
que constituyen formaciones prescritas u
ofrecidas en las empresas.

¢Es posible entonces recurrir a la respon-
sabilidad y perspicacia individuales para
que se desarrolle una demanda de for-
macién a la que el mercado se ajuste,
haciendo surgir la correspondiente ofer-
ta? La demanda de formacion no es en



general anterior a la oferta, sino que ésta
es, por el contrario, necesaria para que
aquélla se estructure y exprese. Las auto-
ridades publicas, centrales o descentrali-
zadas, tienen de este modo una respon-
sabilidad en cuanto a organizacion, se-
leccion, desarrollo y financiacion de po-
sibles actuaciones formativas.

Habran de promoverse, sobre todo a es-
cala regional, nuevas modalidades
formativas que tengan en cuenta los pro-
blemas de sincronizacion de los tiempos
individuales, que son principalmente
consecuencia de la diversificacion y la
flexibilizacion del tiempo de trabajo,
pues el interés y el valor de la oferta
formativa no reside sélo en sus conteni-
dos y sus objetivos sino también en su
accesibilidad, que debera tener en cuenta
los imperativos temporales. Las tecnolo-
gias de la informacién y la comunica-
cién pueden contribuir a ello, si no se
renuncia al recurrir a ellas a la relacion
pedagogica colectiva.

Sin embargo, la oferta formativa no sélo
tendrd que ajustarse a las nuevas obliga-
ciones de segmentacién temporal: el de-
sarrollo de la actividad formativa por los
trabajadores en activo implica también
actuaciones de regulacién y organizacién
de los tiempos sociales, y en ellas pue-
den jugar un papel esencial las autorida-
des publicas, tanto nacionales como lo-
cales, las primeras estableciendo los prin-
cipios de interés general que han de res-
petarse para hacer experimentaciones de
organizacion de tiempos (Supiot, 1999),
las segundas para encontrar formas con-
cretas y coherentes de concordancia de
los tiempos locales (Gauvin y Jacot, 1999)

En resumen, hay que reconocer que entre
los cambios relevantes que han modifica-
do en Francia el contexto de la formacion
de adultos desde hace 30 afnos, la dismi-
nucion del tiempo de trabajo no ha des-
empenado hasta el momento un papel sig-
nificativo, no ha supuesto automiticamente
un aumento del tiempo dedicado a for-
marse, exceptuando, sin duda, a las per-
sonas en busca de empleo. Por el contra-
rio, la valoracién que se hace de la forma-
cion en el trabajo es considerablemente
positiva, hasta el punto de justificar una
integracion de esta formacion en el traba-
jo efectivo. La imagen de un tiempo de
formaciéon que implica en si mismo una
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reduccion del tiempo de trabajo pertene-
cerd en adelante al pasado.

Con todo, la formacién no es un trabajo
productivo y existe hoy en dia entre los
empresarios una preocupacion frecuente
por economizar el tiempo de formacion,
reducir la parte que de ella tiene lugar
dentro del tiempo de trabajo colectivo y
disminuir la duracién de las formaciones
individuales, para que llegado el caso se
beneficien mas asalariados. Esta exigen-
cia de racionalizacion no deberfa tradu-
cirse, sin embargo, en una transferencia
propiamente dicha de la formacion desde
el tiempo de trabajo hacia el tiempo libre
de los trabajadores. La cuestion de qué
parte del tiempo externo al trabajo puede
dedicarse a la formacion se planteard en
el futuro mas bien en términos de las nue-
vas inversiones formativas de los ciudada-
nos durante su tiempo personal.

Pero, evidentemente, la reactivacion de
un desarrollo de la formacion entre los
trabajadores en activo, particularmente
durante su tiempo de “no trabajo”, no se
llevard a cabo de forma espontinea por
el simple efecto de la oferta y la deman-
da en el mercado de actividades durante
el tiempo libre. Esto constituye un desa-
fio tanto para las autoridades publicas
como para los interlocutores sociales. En
el primer caso, se cuestiona su capacidad
para orientar y promover una oferta de
formacion de calidad que responda de
forma particular a las expectativas y
perspectivas profesionales. En el segun-
do, lo que esta en juego es el sentido atri-
buido a la coinversion en la formacion:
conceder prioridad no a la bisqueda de
un menor coste para la empresa, sino mis
bien a la forma de incentivar a los traba-
jadores para que se comprometan en pro-
yectos de formacién convenidos con su
empresario, alcanzando asi un acuerdo
entre el interés de la empresa, el de los
trabajadores y el interés general.

Ahora bien, esto significa establecer prin-
cipios y reglas que constituyan un dere-
cho al tiempo de formacién realmente
aplicable, es decir, general, ficil de com-
prender y de utilizar. Pues aunque estas
disposiciones ya existen, su acumulacion
a lo largo de los anos y su especializa-
cién vinculada a las diferentes situacio-
nes de los trabajadores en activo las ha-
cen con demasiada frecuencia disuasorias
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“La imagen de un tiempo de

Jormacion que implica en si
mismo una reduccion del
tiempo de trabajo pertene-
cerd en adelante al pasa-
do.”
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“El proyecto de ley que
redefina un derecho gene-
ral de acceso a la forma-
cion, individual y transferi-
ble a toda situacion de cam-
bio de empresa es siempre
tema del orden del dia.”
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en razén de su dificil comprension por
los interesados, quienes deben recurrir a
especialistas para informarse de los dere-
chos que les asisten, y a condiciéon de
tener ya un proyecto de formacion. El
proyecto de ley que redefina un derecho
general de acceso a la formacion, indivi-
dual y transferible a toda situacion de
cambio de empresa, es siempre tema del
orden del dia, aunque no pueden hacer-
se prondsticos sobre su adopcion, ya que

Referencias bibliograficas

Aventur F. et al. (1998), La formation profession-
nelle continue dans les entreprises francaises en
1993 - Résultats d’'une enquéte européenne, Marse-
lla, Céreq, Documents 133.

Bentabet E. et al. (2000), La formation profession-
nelle continue financée par les entreprises, Marse-
lla, Céreq, Documents 147.

Besson V. (2000), Bilan de la négociation collective
en 1999: la formation au coeur de l'activité
conventionnelle, Inffo Flash n°® 547, 16 julio, Cen-
tre Inffo.

Boulin J.-Y. (1992), Les politiques du temps de
travail en France: la perte de sens, Futuribles n°165-
166, numéro spécial temps de travail.

Dumontier F. et Pan Ké Shon J.-L. (1999), Enquéte
emploi du temps 1998-1999, Description des
activités quotidiennes, INSEE.

Etiennot P. (1998), Formation professionnelle et
contrat de travail, Droit social n°2.

Gauvin A. et Jacot H. (coord.) (1999), Temps de
travail, temps sociaux, pour une approche globale,
Editions liaisons.

Guilloux P. (1998), Le congé individuel de
formation, L'Harmattan.

Luttringer J.M. (1999), Négocier de nouveaux
équilibres entre temps de travail et temps de
formation, Pour n°162 - junio.

Luttringer J.M. (2000), Vers de nouveaux équilibres
entre temps de travail et temps de formation?, Le
temps apreés la loi Aubry 11, Droit social n°3.

los interlocutores sociales parece que pre-
fieren dejar la iniciativa sobre este tema
al gobierno, en lugar de proponer un
mecanismo que permita a los trabajado-
res emprender proyectos formativos con
reparto de horas entre tiempo de trabajo
y tiempo personal, posibilidades de reor-
ganizacion del trabajo, medios de asumir
la carga financiera y perspectivas de re-
conocimiento profesional de los resulta-
dos de la formacion.

Maggi-Germain N. (2000), L'articulation temps de
travail/formation professionnelle continue apres la
loi Aubry II, Droit social n® 9/10.

Mothé D. (1999), Le temps libre contre la société,
Desclée de Brouwer.

Palazzeschi Y. (1998) Introduction a une sociologie
de la formation, Anthologie de textes francais,
L’'Harmattan.

Péry N. (1999), La Formation professionnelle:
diagnostics, défis et enjeux, Secrétariat d’Etat aux
droits des femmes et a la formation professionnelle.

Supiot A. (1995), Temps de travail: pour une
concordance des temps, Droit social n°12.

Supiot A. (dir.) (1999), Au-dela de I’emploi,
Transformations du travail et devenir du droit du
travail en Europe, Rapport pour la Commission
européenne, Flammarion.

Terrot N. (1997), Histoire de I'’éducation des adultes
en France, L'Harmattan.

Vatier R. (1982), Loi de 1971: genése et premiers
effets, Actualité de la formation permanente n°33,
Centre Inffo.

Willems J.P. (1996), Le droit du travail 2 'épreuve
de la compétence, Actualité de la formation per-
manente n°145, Centre Inffo.



